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La presente investigación estudió el problema ¿En qué medida influye el estilo de 
liderazgo del docente en el desempeño laboral en la Institución Educativa pública Rosa 
Luz Nº 5168 del distrito de Puente Piedra? La población de estudio estuvo conformada por 
26 docentes del nivel secundario de la institución educativa. La muestra, obtenida por un 
muestreo probabilístico, fue conformada por 24 docentes. Los resultados indican que el 
liderazgo transformacional influye en el desempeño laboral (r = 0.322; p < 0.01). Además, 
el liderazgo democrático influye en el desempeño laboral (r = 0.341; p < 0.01). También el 
liderazgo autocrático influye en el desempeño laboral (r = 0.259; p < 0.01). 
Adicionalmente, el liderazgo resonante influye en el desempeño laboral (r = 0.255; p < 
0.01). En conclusión, el estilo de liderazgo del docente influye en el desempeño laboral en 
la Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra, porque los 
datos de la estadística descriptiva muestran porcentajes altos y la estadística inferencial, 
mediante el coeficiente r de Pearson (r = 0.232) que tiene un valor de significancia de (p < 
0.01), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 















The present investigation studied the problem to what extent does the teacher's 
leadership style influence the work performance in the Public Educational Institution Rosa 
Luz Nº 5168 of Puente Piedra district? The study population consisted of 26 teachers from 
the secondary level of the educational institution. The sample, obtained by a probabilistic 
sampling, was formed by 24 teachers. The results indicate that transformational leadership 
influences labor performance (r = 0.322, p <0.01). In addition, democratic leadership 
influences job performance (r = 0.341, p <0.01). Autocratic leadership also influences job 
performance (r = 0.259, p <0.01). Additionally, resonant leadership influences work 
performance (r = 0.255, p <0.01). In conclusion, the teacher's leadership style influences 
job performance at the Rosa Luz Public Education Institution No. 5168 in the Puente 
Piedra district, because descriptive statistics data show high percentages and inferential 
statistics, using the Pearson r coefficient ( r = 0.232) that has a value of significance of (p 
<0.01), therefore, the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. 
















Las inadecuadas políticas de gestión que afectan el estilo de liderazgo del docente, 
urge encontrar soluciones a dicho problema, porque condicionan los niveles de motivación 
y rendimiento profesional, conocerlo significará promover la participación y potenciación 
del recurso humano de la institución, estableciendo acciones de mejora, para disminuir 
conflictos, que permitirán crear un ambiente favorable, elevando el rendimiento laboral. 
Este hecho me motivó a investigar la influencia del estilo de liderazgo del docente con el 
Desempeño laboral. 
El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar en qué medida 
influye el estilo de liderazgo del docente en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa pública Rosa Luz Nº 5168 del distrito de Puente Piedra. Y luego de ser validada, 
generalizar sus resultados a las demás instituciones educativas del país.  
La hipótesis que se formuló establece que el estilo de liderazgo del docente influye 
en el desempeño laboral en la Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito 
de Puente Piedra.  
En la investigación se utilizaron los métodos cuantitativo y descriptivo, Asimismo, 
se complementó con la técnica de la encuesta y el análisis documental. 
La investigación consta cinco capítulos: 
En el Capítulo I, se incluye el planteamiento del problema, en el que se formulan el 
problema general y los problemas específicos, se fundamentan la importancia y los 
alcances de la investigación.  
En el Capítulo II, se esboza el marco teórico, haciendo el recuento de los principales 
estudios empíricos relacionados con nuestra investigación, así como elaborando los 






En el Capítulo III, se especifican las hipótesis y variables de trabajo, además se 
muestra la operacionalización de las variables teniendo en cuenta las dimensiones e 
indicadores.  
En el Capítulo IV, se diseña la metodología de la investigación, explicando el tipo, el 
método y el diseño adecuado al tratamiento estadístico, identificando la población y 
analizando los instrumentos de recolección de datos.  
Finalmente, en el Capítulo V, se incluyen la validez y confiabilidad de los 
instrumentos y el análisis estadístico, tanto a nivel de estadística descriptiva como de 
estadística inferencial, esto quiere decir, el proceso de contraste de hipótesis, presentando y 






Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1 Determinación del Problema 
El mejoramiento del estilo de liderazgo y la calidad educativa en la institución 
educativa depende de múltiples factores como: sociales, culturales, económicas, etc.; pero, 
principalmente del desempeño laboral. 
Permitirá a los agentes educativos (directivos, subdirectores, especialistas y 
consultores) conocer y tener a su disposición un trabajo de investigación que refleja 
validez y confiabilidad respecto al liderazgo y el desempeño laboral, para poder corregir y 
buscar mejoras en el trabajo de los docentes de la institución educativa pública Rosa Luz 
del distrito de Puente Piedra. 
La investigación surge a raíz de la necesidad de suplir la falta de liderazgo que existe 
en los centros educativos de parte de nuestros profesores y muy en especial la de mi 
Institución Educativa. Por eso en la presente investigación se plantea que uno de los 
factores más importantes para el desempeño laboral es el liderazgo de gestión que existe 
en una determinada institución educativa.  
Si el director ejerce un liderazgo permisivo muchos docente seguirán improvisando y 
realizando un trabajo deficiente; ante un liderazgo autoritario actúan coercionados pero no 
con una mística adecuada, realizaran su labor pero no dentro de un clima de interacción y 
comunicación; si el director ejerce un liderazgo resonante impulsara a sus docentes a 
trabajar en equipo y todos orientados hacia un fin común. 
Sin embargo no se debe dejar de resaltar que existe docentes que ejercen su labor 
eficientemente sin importar el tipo de liderazgo de gestión, lamentablemente este tipo de 
docentes son una minoría. 
Esta situación tiene que mejorar, porque el desarrollo de la sociedad local va a 





democráticas, resonantes, transformacionales y hayan desarrollado sus capacidades 
fundamentales de solución de problemas, juicio crítico y toma de decisiones. Caso 
contrario seguiremos en una sociedad mediocre, marginal y llena de dificultades. 
Por ello, en la educación del profesorado es ineludible lograr la personalidad activa, 
armónica, desarrollada y transformadora. Lograr estas cualidades significa alcanzar la 
integridad en la educación de la personalidad, entre cuyos componentes característicos se 
hallan la vocación, las aptitudes, los valores, satisfacción, motivación y sus habilidades 
sociales; las que se consideran esenciales, por cuanto su educación y desarrollo, 
constituyen puntos de partida en la estrategia formativa de docentes calificados. 
1.2 Formulación del Problema 
1.2.1 Problema General 
PG. ¿Qué relación existe entre los estilos de liderazgo del docente y su desempeño laboral 
en la Institución Educativa pública Rosa Luz Nº 5168 del distrito de Puente Piedra? 
1.2.2 Problemas Específicos 
PE1. ¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral de 
nivel secundario en la Institución Educativa pública Rosa Luz Nº 5168 del distrito de 
Puente Piedra? 
PE2. ¿Qué relación existe entre el liderazgo democrático y el desempeño laboral de nivel 
secundario en la Institución Educativa pública Rosa Luz Nº 5168 del distrito de 
Puente Piedra? 
PE3. ¿Qué relación existe entre el liderazgo autocrático y el desempeño laboral de nivel 






PE4. ¿Qué relación existe entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral de nivel 
secundario en la Institución Educativa pública Rosa Luz Nº 5168 del distrito de 
Puente Piedra y el estilo de liderazgo del docente? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo General 
OG. Determinar la relación que existe entre el estilo de liderazgo del docente y el 
desempeño laboral de nivel secundario en la Institución Educativa pública Rosa Luz 
Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
1.3.2 Objetivos Específicos 
OE1. Establecer la relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral de 
nivel secundario en la Institución Educativa pública Rosa Luz Nº 5168 del distrito de 
Puente Piedra. 
OE2. Determinar la relación que existe entre el liderazgo democrático y el desempeño 
laboral de nivel secundario en la Institución Educativa pública Rosa Luz 5168 del 
distrito de Puente Piedra. 
OE3. Identificar la relación que existe entre el liderazgo autocrático y el desempeño 
laboral de nivel secundario en la Institución Educativa pública Rosa Luz 5168 del 
Distrito de Puente Piedra. 
OE4. Identificar la relación que existe entre el liderazgo resonante y el desempeño laboral 
de nivel secundario en la Institución Educativa pública Rosa Luz Nº 5168 del distrito 
de Puente Piedra. 
1.4 Importancia y Alcances de la Investigación 
Importancia de la Investigación 
El trabajo realizado manifiesta múltiples aspectos de importancia entre los cuales se 





laboral de los docentes de la Institución Educativa publica Rosa Luz 5168 del Distrito de 
puente Piedra. 
De modo sistemático, se puede precisar que los factores de importancia fueron los 
siguientes: 
Cognitiva 
Se refiere al hecho de que se pretendía constatar la existencia de un conjunto de 
conocimiento claves en cuanto al estilo de liderazgo del docente y los niveles de 
desempeño laboral, lo cual determina el grado de necesidad de optimizar estos factores. 
Como finalidad última, se pretendía mejorar la coherencia de los estilos de liderazgo 
asumidos y los niveles de desempeño laboral de los docentes. 
Practica 
Significa que mediante la investigación efectuada, se logra evaluar influencias 
positivas y negativas de los estilos de liderazgo, lo que se presume permite establecer 
puntos de mejora en los logros académicos y respectivamente el desempeño laboral. 
Adicionalmente, los resultados de la investigación posibilitan: 
Establecer de modo más rigoroso o preciso el estado actual de las potencialidades de 
los docentes, así como las condiciones actuales de aprendizaje de los alumnos. Todo esto 
partiendo de la situación de los perfiles. 
Obtener mejores elementos de juicio para aplicar futuros programas de innovación 
en cuanto de los estilos de liderazgo, lo cual coadyuvará al mejoramiento institucional, 
mejor rendimiento académico en general y un mejor nivel del desempeño laboral. 
Social 
Esto porque su finalidad última, aparte de beneficiar a alumnos, docentes y 
autoridades de la institución bajo estudio, también alcanzara al entorno socioeducativo y la 





Desde el punto de vista social, la información que se genera en la presente 
investigación puede servir de base para el desarrollo de otras propuestas de carácter 
formativo en las Instituciones educativas en el Perú. 
Motivacional 
Esto, en el sentido de construir la investigación efectuada un factor que puede 
motivar la actividad investigativa tendiente a esta problemática de estudio. 
Por otro lado, también se considera que el problema planteado refleja la permanente 
preocupación de los docentes y particularmente de los académicos responsables de la 
gestión educativa en las instituciones educativas, por encontrar respuestas a las 
condiciones actuales de los estilos de liderazgo y los niveles de desempeño laboral del 
docente compatibilizando estas respuestas de acuerdo a las demandas de la sociedad. 
El estilo de liderazgo como modelo, estereotipo o aspiración coherente, acorde al 
tipo profesional que el país y particularmente la región requiere, no solo, basarse en un 
análisis detallado, científico, técnico; sino bebe estar impregnado de un compromiso 
autentico de quienes van a ejecutarlo, en sus diferentes niveles de concreción curricular, es 
decir, los profesores que contribuyen al desarrollo de las temáticas planificadas en las 
diversas asignaturas de la educación.  El estilo de liderazgo debe der definido en le 
practica directa y ser tendiente a mejoras, es decir, debe tener una naturaleza flexible. 
A continuación mencionamos la importancia de la investigación: 
La necesidad de destacar, la importancia del liderazgo y su adecuado estilo (estilo 
democrático, autocrático, transformacional, y resonante) como un factor necesario para 
lograr incrementar la calidad en el desempeño laboral docente de la Institución Educativa 





Permitirá desarrollar más investigaciones respecto al estilo del liderazgo y el 
desempeño laboral docente en distintos ámbitos (distritos provincias) del país, viendo la 
gran importancia que tiene para el logro de los objetivos y las metas institucionales. 
Asimismo, se describe los distintos tipos de liderazgo y su influencia en el 
desempeño laboral del docente a fin de consolidar la nueva imagen institucional; de otro 
lado, contribuye a que los tipos de liderazgos negativos que existen se reviertan, 
permitiendo de esta manera a que asuman una actitud democrática y resonante de 
persuasión; entendiéndose que las Instituciones Educativas se organizan acorde con su 
estilo de liderazgo del docente. Dentro de este contexto, nuestro trabajo se justifica, 
metodológico y de manera práctica. 
Alcances de la Investigación 
En cuanto a los alcances, se consideraron los siguientes: 
Alcance Temático: 
Estilos de liderazgo y desempeño laboral del docente. 
Alcance Social: 
Alumnos y docentes. 
Alcance Geográfico: 
Lima Metropolitana- Puente Piedra. 
Alcance Institucional: 
Institución Educativa Rosa Luz 5168- Puente Piedra. 
Alcance temporal: 
Actual (2013), en el momento de realizar la investigación. 
1.5 Limitaciones de la Investigación 
Las dificultades o limitaciones que se tuvieron que superar a lo largo de la 





Poca colaboración que hay en las instituciones educativas, en las cuales subsisten 
temores y dudas en los directores y docentes para participar en un proceso de evaluación 
respecto a su labor. 
En la recolección de información existieron algunas limitaciones del personal 

























Capítulo II. Marco Teórico 
2.1 Antecedentes de la Investigación  
2.1.1 Antecedentes Internacionales 
Barahona (2004), en su investigación titulada Estilos de liderazgo y valores, 
estableció la relación entre el estilo de liderazgo y los valores, se empleó la metodología 
no experimental tipo descriptivo. El autor concluye en que los docentes que se forman para 
gerenciar la educación deben tener condiciones de líder.  
Gonzales (1993), en su investigación titulada Influencia de la acción gerencial del 
director de Educación Básica en la participación docente, se empleó la metodología, para 
realizar esta investigación, tipo descriptivo- correlacional. Se concluye que los resultados 
obtenidos le permitieron confirmar que el estilo democrático de liderazgo permite un alto 
porcentaje en el índice de participación de los docentes, tanto en la planeación como en la 
ejecución de las diferentes actividades de la organización. 
Fernández (1992), en su investigación titulada Estilo predominante en las 
Instituciones de Educación Básica de Altagracia de Orituco, se empleó la metodología de 
tipo Descriptivo. En su tesis concluye que el estilo predominante en las instituciones de la 
educación básica de Altagracia de Orituco del Estado de Guarico Venezuela, es el Laissez- 
Faire y que sobre los de más tipos de comunicación predomino la comunicación formal. 
2.1.2 Antecedentes Nacionales 
Evans (2011), en su investigación titulada Factores de liderazgo en directores de 
instituciones educativas públicas en San Juan de Lurigancho y su relación con las 
características personales de dichos Directores, fue presentada para obtener el grado de 
Maestría en la universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle” Lima –Perú.  
La investigación ha sido presentada de tipo pre experimental Cuya Conclusión Plantea al 





docentes de su I.E se ha determinado que el cuestionario de estilo de liderazgo contiene 
cuatro factores importantes que son Factor I: motivador de la participación Factor II: 
inspirador de confianza Factor III.- identificación con la institución y Factor IV: 
preocupación por sus liderados. 
Bardales (2011), en su investigación titulada Influencia del Liderazgo del Director 
en la Gestión Pedagógica de las Instituciones Educativas de la Red. Nº 01 del UGEL 06 
del Distrito de Santa Anita, fue presentada para obtener el Grado de Maestría en la 
Universidad Nacional de Educación “La Cantuta” Lima Perú. Para realizar la 
investigación se usó la metodología: pre experimental; cuya Conclusión, Existe una 
correlación estadísticamente significativa según la opinión de directivos (0,854), docentes 
(0,836) y padres de familia (0,75), por lo que, el liderazgo del director influye 
significativamente en la gestión pedagógica, de las instituciones educativas de la redN°01 
de la UGEL N° 06 del distrito de Santa Anita. 
Alarcón (2010), en su investigación titulada Liderazgo de gestión y el desempeño 
laboral es las instituciones educativas de menores de la UGEL 04”, Fue presentada para 
obtener el grado de Maestría en la universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle-la Cantuta. Lima Perú. Para realizar la investigación se usó la metodología de tipo 
correlacional descriptivo. En resumen: esta investigación tiene como objetivo determinar 
la relación entre el tipo de liderazgo y el desempeño laboral en las instituciones educativas 
de menores de la UGEL 04. 
Niño (2010), en su investigación titulada El desempeño laboral y su relación con el 
rendimiento académico de los estudiantes de la Institución Educativa “Telesforo 
Catacora” área de educación para el trabajo UGEL Nº 06 Ate Vitarte en la Universidad 
Nacional “Enrique Guzmán y Valle” La Cantuta; para realizar la investigación se usó el 





hipótesis especifica nos permite determinar que existe relación significativa entre las 
relaciones interpersonales  con la comunidad educativa del docente  y el rendimiento 
académico  de los estudiantes del área de educación para el trabajo  de la institución 
educativa “Telesforo Catacora”  de la UGEL N° 06 de Ate – Vitarte. 
Rincón (2005), en su investigación titulada Relación entre estilo de liderazgo del 
director y desempeño laboral del Valle del Chumbao de la Provincia de Andahuaylas, Fue 
presentado para obtener el Grado de Maestría. Lima Perú. La investigación ha sido de tipo 
descriptivo transversal y correlacional. En resumen: la investigación demuestra el estilo de 
liderazgo entre el director y el desempeño del docente. Se demostró que los directores 
están tomando predominantemente el estilo autoritario y anárquico en desmedro de las 
instituciones educativas. 
Obregón (2002), en su investigación titulada Influencia del currículo y del sistema 
de soporte en la calidad de la organización en la Facultad de Educación de la UNFV, Fue 
presentada para obtener el Grado de Maestría en la Universidad Nacional Federico Villa 
Real Lima Perú. El tipo de investigación ha sido descriptivo correlacional. En resumen: la 
investigación establece la importancia del currículo como uno de los factores que más 
influyen en la calidad de la formación profesional universitaria. 
2.2 Bases Teóricas  
2.2.1 Teorías Pedagógicas 
Las teorías pedagógicas que consideramos en el trabajo realizado, son los siguientes: 
La teoría de la escuela activa: que propicia activismo, vitalismo, criticidad, 
responsabilidad y organización a través de los aportes de Froebel, Rude, Ferriére, Dewey, 
Spencer y otros quienes aportan a la metodología de la educación Ergológica un constante 





Por ejemplo, en el caso del área del personal social que se lleva en la educación 
primaria, sería imposible desarrollarlo sin las consideraciones de responsabilidad, 
autodisciplina y  criticidad que aporta esta teoría, valores que son inestimables fuentes de 
civismo. 
La escuela activa sustenta la concepción del aprendizaje como un proceso de 
adquisición individual de conocimientos, de acuerdo c0on las condiciones personales de 
cada alumno y en el que interviene el principio del activismo. Supone la práctica del 
aprendizaje a través de la observación, la investigación, el trabajo y a la resolución de 
problemas, en un ambiente de objetos y acciones prácticas. 
El ideal de la escuela activa, según el educador Suizo Adolphe Ferriere, en quien 
construyen las ideas del pragmatismo, el pensamiento del filósofo Henri Bergson y la 
influencia de la escuela del trabajo, es la actividad espontanea, personal y productivo.  
La finalidad del acto didáctico está en poner en marcha las energías interiores del 
educando, respondiendo así a sus predisposiciones e intereses, en un ambiente de respeto, 
libertad y actividad. 
Se concibe el mundo como un laboratorio en el que el niño desarrolla activamente su 
propia educación. A partir de 1917, la escuela nueva se presenta como sinónimo de 
“escuela nueva”, ya que esta encontraba en el activismo su fundamento más distintivo. 
Pensamos al respecto que la relación entre el adulto y el niño, para que sea 
armoniosa, debe basarse en el respeto a la responsabilidad mutua. No deberíamos los 
adultos, en conciencia, exigir ni imponer a los niños el deber de respetarnos en tanto no 
estemos dispuestos a reconocerles un derecho a ser respetados. 
Un principio importante de respeto es no inhibir en el niño el descubrimiento del 
sentido de la libertad. Nos referimos a la libertad entendida como uno herramienta que 





algunas personas o instituciones le han adjudicado a la escuela activa y que no 
corresponden ni remotamente ni a su filosofía ni a su metodología.  
La libertad en la escuela activa debe entenderse como la no inhibición y ala no 
represión de la acción física, intelectual y espiritual del niño, florecimiento de todo ello. 
Ser libre es hacerse libre. ¿Cómo? ejerciendo la libertad, mas no la libertad que degrada, 
sino aquella que construye e integra en el ser humano todo lo mejor y más positivo de su 
naturaleza (Parodi, 1985). 
La libertad constructiva hace predominar las razones sobre las pasiones y el ejercicio 
de ella es propio de seres maduros, aquellos que no la convierten en caos, anarquía y 
libertinaje. Tiene sus riesgos, pero creemos que es más deseable una libertad riesgosa que 
una servidumbre tranquila.  
Solo siendo libre puede practicarse la libertad. A partir de esto, la Escuela Activa 
aspira a crear en el niño la conciencia de la libertad, entendida esta, en un sentido clásico, 
como el instrumento que permite el surgimiento y la evolución de todas las facultades. 
Adquirir conciencia cívica e identidad nacional, nos brindad una libertad ideológica y de 
accionar permanente (Rogers, 1987). 
La privación de la libertad es la imposibilidad en que caemos de marchar hacia la 
luz, consiente o no, cuya atracción sentimos. Es extraviarse por ámbitos sin finalidad 
donde numerosos factores limitantes nos dominan sin cesar, despojando de cualquier 
sentido humano nuestros esfuerzos. Ya Paulo Freire ha demostrado que una educación sin 
libertad, es entrenamiento, adoctrinamiento, domesticación o cualquier cosa, menos 
verdadera educación. 
Teoría de la escuela nueva: que a través de sus principios de paidocentrismo, 
libertad, espontaneidad, flexibilidad, naturalismo y autodescubrimiento, nos permite 





la educación ergológica tales como el diseño, producción y modelación, elevadas 
cualidades de creatividad y originalidad para delinear  nuevos usos, estilos y productos que 
permitan competir con innovaciones y renovaciones de los productos finales en el 
mercado. Como se sabe, esta teoría, desarrollada en gran medida por Freinet, Claparende, 
Decroly, se desarrolló bajo el paradigma “aprender haciendo”, que es tan consustancial a la 
metodología didáctica de diversas proyecciones educativas como la educación creativa, la 
educación en libertad, la educación cívica o ciudadana, la educación ergológica etc. 
La observación de la escuela tradicional a finales del siglo XIX por parte de los 
pedagogos que inician las nuevas propuestas pedagógicas, coincide en el carácter rígido y 
parcial de la práctica educativa. Una de las restricciones fundamentales que vive la 
enseñanza tradicional es la limitación en el desempeño del profesor y del alumno en las 
actividades escolares, donde el ejercicio radica predominantemente en la memorización y 
trabajo exhaustivo respecto a los contenidos. 
La creación de posturas de parte de los pedagogos trae consigo la renovación de los 
conceptos en materia de enseñanza y aprendizaje, factor fundamental en el desarrollo de 
las teorías surgidas al respecto. 
Los rasgos sobresalientes en la Escuela Nueva corresponden a la libertad, la 
actividad, la vitalidad, la individualidad y la colectividad. 
Cabe destacar que las perspectivas pedagógicas de esta escuela visualizan como 
importantes los siguientes aspectos: 
El niño como elemento fundamental en el desarrollo del proceso educativo 
(paidocentrismo).  
El desarrollo de métodos dinámicos y creativos para la búsqueda del aprendizaje. 
Disposición normativa y formativa del profesor como guía en el proceso. 





Los contenidos corresponden a la intención de aprendizaje. 
Teorización y postulados científicos para el desarrollo de la educación. 
Todo lo anterior relieva la condición del alumno como protagonista del acto 
educativo, hacia el cual deben dirigirse todas las expectativas de superación, incluyendo de 
forma permanente potenciadores de la conciencia cívica y la identidad nacional. 
La teoría de la educación Socializadora, Colectivista y Cooperativa: esta concepción 
propicia la educación en grupos, equipos o al modo de micro sociedades o monitores que 
coadyuvan permanentemente entre sí, tal como lo sustentaron los teóricos como 
Claparede,Rude, Natorp. En la medida que la metodología didáctica de tendencias 
educativas como la educación ergológica, de proyectos y la educación productiva se 
desarrollan casi íntegramente en el centro o taller de producción, deviene imprescindible el 
trabajo integrado y colectivo, puesto que tiene grandes ventajas respecto a la educación 
individual: apoyo reciproco, intercontrol, coevaluacion, desarrollo de emulación y 
competencias positivas, mejor calidad de realimentación, etc. (Alcántara, 1986). 
Si bien la educación no es algo exclusivamente social, tiene una vertiente comunal y 
socialista preponderante que justifica que aparezca como necesaria una sociología de la 
educación. 
La educación no existe en la sociedad porque padres y maestros/profesores se 
dediquen a educar, sino que educan porque la educación existe en la sociedad: la 
educación es un fenómeno social y la sociedad cuida sistemáticamente que se realice en su 
seno valiéndose de los organismos pertinentes. 
La educación es un fenómeno social por los siguientes motivos: 
Por el medio en que se efectúa, que es el medio social. 
Por los contenidos que constituyen su objeto propio (cultura social). 





Por las funciones sociales a ella inherentes. 
Por los factores que la motivan y la realizan. 
Por los condicionamientos a que se ve sujeta (sociales en su gran mayoría). 
Explicar tales implicancias equivale a desarrollar una sociología de la educación 
como disciplina.  
La educación se efectúa siempre en el seno de una vida social. Educando y educador 
realizan su encuentro en un contexto social, fuera del cual resulta impensable toda relación 
entre personas. La función educacional es, además, una forma de comunicación, una 
modalidad de interacción, lo cual postula una situación social. 
Teorías Psicológicas 
Nuestro soporte psicológico es eminentemente cognitivo, sobre todo en la vertiente 
vigotskiana, sustentando que los estados mentales son típicamente representacionales, y se 
expresan intensivamente a través de símbolos posibles de codificación, almacenamiento y 
recuperación a través de mediadores entre los cuales el fundamental es el lenguaje 
(krauskopf, 2000). 
La concepción histórica –cultural en la psicología representada por L.S. Vygotsky, 
sus colaboradores y discípulos, presenta un conjunto de ideas pedagógicas novedosas que 
han resistido y resisten el paso de los años. Cuando hacemos una valoración de su 
actualidad y vigencia observamos que se encuentran intactas y ofrecen el psicólogo 
educativo y al pedagogo un campo de investigación de mucha utilidad que responde a los 
problemas de la escuela actual y a la búsqueda de la solución a los retos y problemas que 
ésta nos plantea. 
Aplicando de forma creadora la psicología marxista a la psicología, Vygotsky 
formula un conjunto de tesis sobre desarrollo ontogenético e histórico –social del hombre, 





psicología, como al puntos de vista sobre el desarrollo de la cultura, independientemente 
de la historia de la sociedad, de las cuales ejercen una enorme influencia en el desarrollo 
de la psicología a nivel mundial. 
La evolución de la cultura y los rasgos o señales de la expresión, es fácilmente 
destacable en nuestras culturas prehispánicas, lo cual puede reforzar nuestra conciencia 
cívica y sobre todo nuestra identidad nacional (Valdez, 2004). 
Vygotsky asume, una nueva posición en la relación enseñanza y desarrollo que tiene 
una importante repercusión en la psicología del desarrollo y en la pedagogía. A diferencia 
de las corrientes predominantes en su época que identificaban la enseñanza con el 
desarrollo, los separaban de forma desigual o intentaban igualarlos, Vygotsky considera 
que el papel rector en el desarrollo psíquico del niño corresponde a la enseñanza, que está 
en su fuente, que lo precede y lo conduce y que la enseñanza es desarrolladora solo cuando 
tiene en cuenta dicho desarrollo. 
Por tanto, la enseñanza no necesita esperar que el estudiante haya alcanzado 
determinada nivel de desarrollo para que pueda aprender algo, lo importante es precisar si 
en el sujeto existen las posibilidades para este aprendizaje. 
Una categoría importante planteada por Vygotsky para la comprensión del papel del 
medio en el desarrollo psíquico infantil la constituye la situación social del desarrollo. 
Además, como parte de los mediadores (entre los cuales el lenguaje es esencial), también 
la experiencia y vida social resultan relevantes, es obvio que las experiencias cívicas 
cotidianas y tempranas, contribuyen con un papel psicosocial y cultural de primer orden en 
la educación cívica o ciudadana (Caputo, 2001). 
Teorías Socioantropologicas 
La antropología pedagógica espiritualista es fruto de la psicología comprehensiva, 





inferiores de la ordenada escala axiológica. Adscribiendo a Gintele y su concepción 
idealista del espíritu, punto de unión entre educador y educando. Ya la antropología 
personal Religiosa, se constituye en su idea central la relación trascendente. 
La compleja situación de la sociedad del conocimiento exige un nuevo concepto de 
liderazgo, del mismo modo que reclama un nuevo estilo de hacer política y una mejora en 
la calidad de la democracia. Liderazgo y democracia son dos realidades estrechamente 
unidas. Así pues, ampliando la afirmación Weberiana de que la democracia es un simple 
mecanismo de selección de lideras políticos, estos deben ser también una garantía del buen 
uso de la democracia y para ello no es necesario ocupar un lugar destacado en la 
gobernación de la sociedad. 
Hablar del liderazgo político es también hablar de la recuperación del sentido y la 
dignidad de la política. Son aspectos interrelacionados. Para avanzar en la construcción de 
la sociedad del siglo XXI es necesario que repensar el concepto del liderazgo. Se debe 
abandonar la idea de que el liderazgo consiste en delegar en alguien la imaginación y 
construcción del futuro y cuáles son los caminos a seguir. Se trata de un proceso alrededor 
del cual deben aunarse el máximo número de voluntades. Para ello la sociedad necesita de 
personas con capacidad de convocar y sumar voluntades alrededor de proyectos 
compartidos a partir de las cuales surjan las propuestas de futuro posibles. Se trata de saber 
crear este consenso para construir el futuro. 
La democracia necesita una nueva visión del liderazgo. Se trata de re-crear un 
concepto de liderazgo útil para avanzar en la sociedad del conocimiento. 
Teorías Epistemológicas 
Como base filosófica se ha considerado el humanismo, que promueve el conjunto de 





regulada por normas y valores. Se proponen también cuestiones filosóficas relativas a la 
organización social y a la relación individuo-sociedad. 
Los contenidos que corresponden a estas bases filosóficas, son: 
Los fundamentos de la acción moral: libertad y responsabilidad. 
La justificación moral: juicios y argumentos morales. 
Éticas formales. 
Las teorías éticas ante los retos de la sociedad actual: felicidad, deber y justicia. 
La construcción filosófica del concepto del ciudadano y de ciudadanía: génesis 
histórica y fundamentación filosófica. 
Los derechos humanos, la paz y la igualdad humana. 
La reflexión filosófica sobre las cualidades, derechos y deberes del ciudadano debe, 
por tanto, tener una orientación interdisciplinar para poder describir y fundamentar 
adecuadamente los roles del oficio de ciudadano; por ello, partiendo de las aportaciones de 
la antropología filosófica y cultural, se incorporara también las teorías éticas, las 
aportaciones de la sociología, de las ciencias económicas y de las teorías políticas que 
tienen su origen en el individualismo. Así, las bases psicológicas, sociológicas, legales y 
morales sobre las que se constituye la vida en común, dan paso al estudio de los distintos 
tipos de vida en sociedad y, a partir de ahí, de la aparición del estado, de sus formas y de 
las características que definen el estado democrático y de derecho.  
El origen y legitimación del poder y la autoridad, las distintas teorías acerca de la 
justicia, los problemas derivados de la globalización cierran los temas objeto de estudio en 








2.2.2 Estilo de Liderazgo del Docente 
Definición de Liderazgo 
Es la capacidad de una persona para influir en el comportamiento de los demás, 
contando éste con un carácter circunstancial, dependiendo de las actividades, conocimiento 
y habilidad que utilice para hacerlo productivo, en el mundo globalizado y en el área del 
conocimiento pocos negarían que el liderazgo es importante en la gestión educativa. 
Los términos “liderazgo” y “líder”, estrechamente vinculados entre sí, y usados con 
frecuencia en una amplia diversidad de contextos sociales (“liderazgo político, líder de 
opinión, líder religioso, líder estudiantil, líder barrial, empresa líder en su campo, el equipo 
que lidera la tabla de posiciones,” etc.), son, para decir lo menos, poco precisos. 
Santos, J. nos dice sobre el liderazgo: “Liderazgo es un proceso de influir sobre sí 
mismo, el grupo o la organización a través de los procesos de comunicación, toma de 
decisiones y despliegue del potencial para obtener un resultado útil”. Así como, es el 
desarrollo completo de expectativas, capacidades y habilidades que permite identificar, 
descubrir, utilizar, potenciar y estimular al máximo la fortaleza y la energía de todos los 
recursos humanos de la organización, elevando al punto de mira de las personas hacia los 
objetivos y metas planificadas más exigentes, que incrementa la productividad, la 
creatividad y la innovación del trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfacción 
de las necesidades de los individuos. 
Davis K. consideró al liderazgo como: “liderazgo es la habilidad de convencer a 
otros para que busquen con entusiasmo el logro de objetivos definidos”. 
Schein. H. por su parte que el: “El Liderazgo, es el conjunto de habilidades- 





Madrigal T. consideró que el: “Liderazgo, es la relación interpersonal dinámica que 
requiere ciertas habilidades, que el mismo líder puede ir desarrollando o descubriendo en 
su ejercicio”. 
La Rosa (2002) nos dijo que el “Liderazgo es el elemento fundamental para lograr la 
excelencia de procesos y resultados” Es decir sin el liderazgo sería poco posible lograr la 
eficiencia en los procesos y en los resultados que se obtienen al liderar una institución 
educativa de excelencia. 
Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la acción de los grupos humanos, 
en una dirección determinada inspirando valores de acción y anticipando escenarios de 
desarrollo de la acción de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de 
dichos objetivos y la capacidad de dar feedback integrando las opiniones de los otros. 
Cada una de las definiciones dan cuenta y énfasis en algunos de los elementos que 
conforman el concepto de liderazgo, estos son: convencimiento, desarrollo, habilidad, 
unión de grupo, motivación de grupo, comunicación, capacidad, proceso, guía, influencia, 
objetivos, y división de trabajo en la organización.  
Asimismo, se afirma que la organización es donde el liderazgo aplica los elementos, 
y reconoce al hombre a partir del conocimiento sus comportamientos, habilidades e 
interacciones con los otros hombres y con su escenario, con la finalidad de lograr la visión, 
la meta u objetivo en la organización. 
El concepto Liderazgo en forma general se caracteriza por; las habilidades y las 
capacidades que desarrolla el hombre en un proceso de forma individual y social, tanto, en 
el grupo como en la organización, para estimular a los otros. Éste, participa en las 
organizaciones a partir de lograr los objetivos y metas.  
Asimismo, se puede aplicar en los diversos niveles jerárquicos ya que el liderazgo 





Estilos de Liderazgo 
Liderazgo Transformacional 
El modelo de liderazgo transformacional es entendido como el liderazgo que tiende a 
convertir a los profesores en líderes de la actividad educativa. Este objetivo se puede 
conseguir invitándolos a través del logro, es decir se les facilita los recursos para que 
consigan más de los que esperaban conseguir por ellos mismos.  
Es necesario concientiza a las personas que los resultados en su trabajo son 
importante para todos y se despierta en los educadores la identificación por la escuela 
manifestándoles que se tiene expectativas altas de su trabajo esto permite elevar el nivel de 
confianza en los docentes. 
Manuel Álvarez mencionó entre las personas que han realizado estudios a Bernard 
Bass, H. Sillins y Abolió entre otros y realiza un resumen de las estrategias, conductas y 
prácticas de este tipo de liderazgo es la siguiente relación: 
Carisma: El líder transformacional posee un prestigio ganado por su buen hacer que 
le confiere respeto y autoridad y le permite entusiasmar y transmitir confianza a sus 
profesores. 
Se emplea la consideración personal que consiste en dedicar tiempo ya tención a las 
necesidades y diferencias individuales de los profesores. Esto quiere decir que la relación y 
comunicación del líder y sus colaboradores es personalizada, ascendente y tiene en cuenta 
los intereses personales de cada uno de sus profesores, intentando armonizarlos con su 
visión y los objetivos del centro. 
Usa la estrategia de la estimulación intelectual. Parte del principio de que sus 
colaboradores son gente inteligente y sobre este principio se relaciona con ellos intentando 





elementos claves de la calidad total. Mediante la estimulación intelectual el liderazgo 
transformacional intenta desarrollar profesionalmente a su gente. 
Capacidad de construir un liderazgo compartido fundamentado en la cultura de la 
participación.  
Crea condiciones para que sus seguidores colaboren con él en la definición de la 
misión, les hace partícipe, de su visión y crea un consenso sobre los valores que deben dar 
estilo a la organización. 
El trabajo en equipo como una estrategia importante que produce la sinergia 
necesaria para conseguir mejores resultados a la organización. 
Se dedica tiempo y recursos a la formación continua de sus colaboradores como 
medio fundamental de crecimiento personal y forma de implicarles en la aplicación de las 
nuevas tecnologías a su trabajo.  
Él mismo dedica tiempo a formarse continuamente lo que dará autoridad de prestigio 
para asesorar, orientar, facilitar información y documentación de trabajo y supervisar de 
forma clínica los procesos de sus colaboradores. 
El líder transformacional considera que desempeña un rol simbólico de autoridad 
que le permite ser el “representante institucional” de la organización como tal, debe dar 
ejemplo de trabajo duro, disponibilidad y honestidad en sus actuaciones que deben ser 
coherentes con la visión, misión y valores de la organización. 
A continuación se detalla una lista de grandes maestros peruanos y que son fuente de 
inspiración del presente trabajo de investigación y que representan nuestros líderes 
transformacionales que han marcado nuestra historia. 
Mariátegui Lachira, José Carlos 
En una entrevista en la ciudad de Piura, organizado por Círculo de autoeducación 





reconstrucción social. No se conforma con su esfuerzo a la creación de una realidad 
nueva”. 
Encinas Franco, José Antonio 
Son múltiples y hasta se diría inagotables, los surcos para la educación que abriera 
con su acción y su pensamiento; este insigne maestro de los maestros desarrolló una 
actitud constante, la de innovar prácticamente todo en educación, concepción, políticas, 
objetivos, contenidos, métodos, materiales, organización escolar, evaluación, formación de 
maestros; lo sometía a continua renovación e invocaba al magisterio a asumir esta actitud 
de modo incesante.  
Él dijo; “El maestro es el camarada de mayor experiencia que aconseja, guía, y 
sugiere, pero no impone ni manda” Encinas 1932, p.90 
Salazar Bondy, Augusto 
“Quien encabezó la reforma educativa de los años 70”. Él postuló que la nueva 
educación debe ser una educación para el desarrollo, pues de este depende el futuro del 
hombre. “Todos, sin excepción, debemos acceder a las formas más altas de la vida 
espiritual y contribuirás a la aventura humana y que esa humanidad se dé “en”, “para” y 
“por” el trabajo”. 
Peñaloza Ramella Walter 
Dijo: “Maestro vector de la nacionalidad” 
Este mensaje dignifica al maestro como profesional, con valores de honestidad, 
libertad y sobre todo con autoestima.  
A la vez nos enseña a caminar con la frente erguida, con una ética basada en la 








En esta parte del estudio se manejan dos definiciones que han sido producto de 
mucha controversia a lo largo de su evolución. De esta manera han surgido expresiones y 
definiciones como las que se analizan seguidamente. 
Rubio (1995, p. 68), al referirse a las dos definiciones, expresó: “Una diferencia 
evidente es ser gerente y ser líder no coinciden”. Esta afirmación se basa en el hecho de 
que un educador puede ser capaz de gerenciar un aula de clase o un laboratorio; controlar, 
repartir el trabajo y las responsabilidades en equipo y gratificar oportunamente el 
desempeño. Ser líder constituye en equipo y gratificar oportunamente el desempleo. Ser 
líder constituye un reto ulterior pues las conductas, el temple de ánimo y el estilo de líder 
es un poco más exigente: genera sentido, despierta motivación, maneja símbolos, emite 
mensajes expresivos y genera autoconfianza. 
Pérez (1996, p. 10), señaló; “La gerencia es un tipo especial de liderazgo en lo cual 
lo principal es el logro de los objetivos de la organización”. Para efectos del estudio se 
asume que gerencia es diferente del liderazgo pero no se excluyen recíprocamente. No 
existe ninguna razón lógica que impida que una persona con los antecedentes y los 
conocimientos adecuados no pueda desenvolverse bien en ambas situaciones, incluso se 
podría afirmar que ambos conceptos son complementarios y que a veces aparecen 
superpuestos. 
Stoner (1996, p. 514), expresó que se entiende por “liderazgo gerencial el proceso de 
dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas”. Esta 
conceptualización involucra en primer término a otras personas, dada su voluntad de 
aceptar órdenes y sugerencias del líder, este en el proceso del liderazgo debe tener con 
quien compartir, en quien confiar, en quién delegar funciones, de no ser así el liderazgo del 





poder entre los líderes y los miembros del gripo, esto no implica que los miembros del 
grupo no tengan poder, el cual pueden aplicar de distintas maneras.  
Se infirió como tercer aspecto en la definición, la capacidad para usar diferentes 
formas de poder e influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras y 
finalmente la combinación de los tres primeros aspectos, reconoce que el liderazgo es 
cuestión de valores. 
 Esto implica que el líder debe ofrecer imagen donde la característica fundamental 
sea el ejemplo; la ética y esta se aprende de las personas, se admiran y se respetan. Es 
importante reforzar en este sentido, los ideales siempre y cuando sean sinceros. 
Lo que sí está claro es que el Gerente Educativo, debe ser un líder. Es líder formal 
por cuanto debe ejercer funciones directivas y supervisoras entra otras y ello se lo confiere 
la jerarquía y sus funciones dentro de la organización educativa. 
Cada docente en el desempeño de sus funciones gerenciales, adopta conductas que le 
son propias en diferentes situaciones y ambientes, lo que da una característica muy 
particular en la forma de liderizar. En razón de lo expuesto, estudiosos de la acción 
gerencial han conceptualizado y caracterizado al líder y su acción en atención a diferentes 
parámetros. 
Benjamín Tripier, citado por Niebles y Oroño (2006, p. 50), mencionó que “la 
gerencia es una actividad realizada por seres humanos, y como tal, influenciada por sus 
características personales, como elementos determinantes de lo que se ha dado en llamar el 
estilo gerencial en la contrapartida del estilo gerencial personal”. 
Aspectos tales como liderazgo y capacidad para negociar y armonizar son parte de la 
personalidad y, a su vez, definen el estilo del gerente y sus posibilidades para obtener 





conjunto de relaciones y consecuencias que afectan la estructura, las prioridades y la 
calidad de la respuesta de una organización. 
De lo definido, podemos decir que, en el campo educativo, en las instituciones 
educativas, cada director tiene sus propios estilos de gerenciar y o conducir una institución 
educativa; de igual manera, cada docente tendrá sus propios estilos de cómo actuar durante 
el proceso de enseñanza-aprendizaje; de allí que el éxito de una institución educativa 
depende básicamente de los estilos gerenciales que el director aplique. 
Niebles y Oroño (2006, p. 55) señalaron que “El estilo personal tiene influencia en el 
estilo gerencial. La persona hiperactiva; de poca paciencia y que quiere imponer la manera 
de hacer las cosas, versus aquella persona sosegada, paciente y que deja que cada quien las 
resuelva de la mejor manera. El convencimiento de que el carácter fuerte es evidencia de 
liderazgo, versus el liderazgo basado en la orientación al logro.  
El mejor estilo gerencial es aquel que logra los mejores resultados, pues su estilo 
coincide más frecuentemente con las situaciones a las que se enfrenta, y tiene la facilidad 
de adaptarse en los casos restantes. Y así, en general, se pueden perfilar estilos de 
personalidad, los cuales tienen diferentes efectos sobre los resultados. Cada tipo de 
personalidad tiene un tipo de trabajo para el cual sus aptitudes / actitudes son las 
adecuadas”. 
De acuerdo con lo expresado, podemos decir que en las instituciones educativas el 
estilo de la personalidad de los directores y docentes tiene influencia directa en su forma 
de actuar frente a los roles que desempeña; así, por ejemplo, un docente activo poseerá un 
estilo de trabajo dinámico que constantemente está orientando a sus alumnos durante el 
proceso de enseñanza-aprendizaje, en tanto que un docente con personalidad apática tendrá 
también una actuación o estilo apático de enseñanza-aprendizaje; de igual manera esto 






Las personas más resonantes son aquellas que sintonizan mejor con los demás y las 
que mantienen relaciones más transparentes, porque la resonancia minimiza el ruido del 
sistema. El líder emocionalmente inteligente es la persona que conoce perfectamente el 
modo de establecer este tipo de vínculos. 
El viejo modelo de liderazgo se centraba en una dimensión funcional que no tenía en 
cuenta los aspectos emocionales o personales y consideraba a las personas como unidades 
intercambiables, un modelo impersonal que hoy en día resulta ya inaplicable. 
 Los líderes resonantes han roto el molde de un liderazgo creado a imagen y 
semejanza de los viejos magnates de la industria, una figura autoritaria y obsoleta que 
dirigía todos los hijos de la empresa desde su inaccesible atalaya. 
Los líderes resonantes saben cuándo deben aplicar una modalidad colaboradora y 
cuando ser visionario, cuando deben escuchar y cuando deben impartir órdenes.  
Este tipo de líderes posee una especial habilidad para conectar con lo que realmente 
es importante y embozar una visión ideal que sintonice con los valores de sus 
subordinados. 
Para terminar quiero decir; que este tipo de líderes resonantes se hallan más 
impulsados por los valores y son más flexibles, informales, transparentes y sinceros que 
los de antaño. Son líderes conectados con las personas y con las redes, líderes que parecen 
destilar resonancia, líderes que saben contagiar su entusiasmo a toda la organización. No 
olvidemos que la resonancia es la auténtica clave del liderazgo primal. 
Liderazgo democrático 
Este tipo de liderazgo, otorga gran importancia al crecimiento y desarrollo de todos 
los miembros del grupo permitiendo que trabajen según el principio de consenso y toma de 





decisiones finales y señala directrices específicas a sus subalternos pero consulta sus ideas 
y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. 
2.2.3 Desempeño Laboral 
Definición de Desempeño Laboral 
En el Perú, en lo que va del presente siglo, la implementación de una nueva Carrera 
Pública Magisterial el año 2007 vino aparejada con un ciclo de evaluaciones cuyo eje 
principal, visible, rotundo e inobjetable, estuvo en la medición de las habilidades lectoras y 
matemáticas de los maestros, así como de su dominio de conceptos en el campo de la 
teoría curricular y la pedagogía en general.  
Los énfasis del Programa Nacional de Formación y Capacitación Docente 
(PRONAFCAP), reflejado en su programa básico y constituido por la misma época que la 
Carrera Pública, han sido los mismos desde entonces.  
No obstante, la objeción de muchos sectores a ambas medidas ha estado, 
precisamente, en su carácter reduccionista, pues lo más relevante de un maestro en pleno 
ejercicio profesional son sus acciones y ninguna de ellas estaba adoptando la práctica 
como el centro de sus miradas y esfuerzos.  
Esta objeción no era extravagante ni antojadiza. El Proyecto Educativo Nacional, 
oficializado en enero del 2007 (RS Nº 001-2007-ED), había planteado como objetivo 
central de su política «transformar las prácticas pedagógicas en la educación básica» y 
adelantaba algunos criterios de buenas prácticas en su política. 
Antes de esto, la Ley General de Educación (Ley 28044) y su reglamento (DS Nº 
013-2004-ED) había planteado ya algunos criterios para caracterizar los procesos 





Posteriormente, la propia ley de Carrera Pública Magisterial y su reglamento (DS Nº 
003-2008-ED) señalarían un conjunto de criterios sobre el quehacer profesional del 
docente, considerados condición para pasar de un nivel a otro en el escalafón.  
Criterios que ilustraban una manera de ejercer el rol docente en la práctica, 
complementada en la misma ley con una larga lista de «deberes del profesor» que aludían 
no sólo a responsabilidades laborales sino, de alguna manera, a su acción pedagógica 
propiamente dicha.  
El espíritu de la propia ley, además, consistía en trasladar el mérito del docente, 
históricamente depositado en expedientes repletos de certificados y en los años de servicio 
del profesor, al buen desempeño profesional. Todo el debate previo alrededor del 
anteproyecto y el proyecto de ley de Carrera Pública, minuciosamente registrado por el 
Consejo Nacional de Educación, daba cuenta de eso de una manera irrefutable. 
La categoría de desempeño laboral fue incorporada en las discusiones educativas 
latinoamericanas a inicios de los años 2000. Sostenemos que son dos las razones 
principales de esta irrupción: la crisis de la identidad de la profesión docente y la 
constatación de los vacíos del modelo de calidad planteado por las reformas neoliberales 
en educación de la década de 1990. 
Los niveles de desempeño laboral según el Área de Acreditación y Evaluación 
Docente, son: 
Destacado: El profesor demuestra amplio conocimiento del contenido de las 
disciplinas que enseña y establece conexiones entre estos contenidos y otros aspectos de la 
disciplina y de la realidad evidenciando una actualización permanente en el mismo. 
Competente: El profesor demuestra sólido conocimiento del contenido de las 
disciplinas que enseña y establece conexiones entre estos contenidos y otros aspectos de 





Básico: El profesor demuestra conocimiento básico del contenido de las disciplinas 
que enseña, pero no puede articular conexiones con otros aspectos de la disciplinas o 
relacionarlas con la realidad. 
Insatisfactorio: El profesor evidencia cometer errores en el contenido de la disciplina 
que enseña y/o no percibe los errores que cometen los alumnos. 
Asimismo, la Asignación de Excelencia Pedagógica, sostiene que el desempeño de 
cada profesora o profesor se ubica en uno u otro de estos cuatro niveles: destacado, 
competente, básico e insatisfactorio. 
Desempeño destacado: Indica un desempeño profesional claro y consistente que 
sobresale con respecto a lo que se espera de él. Es un desempeño que supiera ampliamente 
al de la mayoría de sus colegas. 
Desempeño competente: Indica un desempeño profesional adecuado. Cumple con lo 
requerido para ejercer profesionalmente el rol de docente. Aun cuando excepcionalmente, 
se trata de un buen desempeño. 
Desempeño básico: Indica un desempeño profesional que cumple con lo esperado, 
pero con cierta irregularidad (ocasionalmente). Esta categoría también puede usarse 
cuando existen algunas debilidades que afectan el desempeño, pero su efecto no es severo 
ni permanente. 
Desempeño Insatisfactorio: Indica un desempeño que presenta claras debilidades y 
éstas afectan significativamente el quehacer docente. 
En efecto, el auge de la psicología cognitiva y la aparición de las corrientes 
constructivistas dejaron a los docentes sin “poder enseñar”, referente tradicional de su 
trabajo (Elmore, 2003). Junto con ello, la aparición de nuevos y distintos modos de 





“obligación” de la escuela de rendir cuentas de lo que hace reconfiguraron el escenario del 
desempeño laboral, más no así el desempeño en sí mismo. 
Un buen desempeño supone hacer participar activamente a los estudiantes, dando 
paso a la reflexión y a la opinión propia. Junto con lo anterior, un buen desempeño laboral 
supone la aplicación de estrategias para enseñar y para evaluar a los estudiantes con 
diferentes habilidades, necesidades y ritmos de aprendizaje. 
En general, un buen docente es el que reconoce que su tarea es el logro de 
aprendizaje de sus estudiantes y está comprometido con esa tarea; aquel que logra que sus 
estudiantes se involucren con su aprendizaje. 
Para el caso peruano, además de las condiciones generales que impactan actualmente 
en la crisis de la identidad profesional de los docentes, existen condiciones particulares 
como la promulgación de Ley 29510. Sabemos que La Ley 29510 estableció que 
profesionales de otras disciplinas pueden ejercer la docencia en la educación básica. Esta 
ley fue promulgada en marzo de 2010. 
Esta norma trasmite, por ejemplo, asuntos de la mayor importancia para comprender 
esta defensa del magisterio por la práctica pedagógica por sobre otros componente de la 
profesión. 
Por el lado pedagógico, los docentes consideran un mal desempeño a la poca o mala 
planificación de las clases y a la poca capacidad de lograr que los estudiantes comprendan 
el contenido. 
Una inadecuada preparación para la clase incluye desempeños que van desde la 
rutinaria improvisación en la planificación hasta —por ejemplo, fallas en identificar y 
articular los contenidos específicos materia de la clase— hasta no asegurar que los 
estudiantes tengan exposiciones múltiples con el contenido, que no identifiquen los 





empleando el principio de semejanza y que no involucren a los estudiantes en tareas 
complejas que requieran que se relacionen con el contenido de maneras únicas (Marzano, 
2003). Si la preparación y comprensión de la clase está en riesgo, entonces la motivación 
del estudiante por aprender también lo está. 
Esta manera de definir el desempeño tiene la gran ventaja de ser orientadora, 
reguladora del trabajo y medible en sus resultados. Sin embargo, es también riesgosa, pues 
contribuye directamente a la enajenación del trabajo; a la pérdida del sentido del trabajo.  
En tal sentido, la búsqueda de un equilibrio entre el propio desempeño y el producto 
de ese desempeño sería una salida que permita el desarrollo profesional de los docentes y 
el mejoramiento de la calidad de los aprendizajes de los estudiantes. 
2.2.4 Calidad Educativa 
Decimos que un producto es de calidad, cuando reúne un conjunto de propiedades 
que lo hacen mejor que otros de su clase y consigue los resultados para los que había sido 
fabricado. 
Podemos hablar de calidad de la enseñanza si los objetivos inherentes a la actividad 
educativa se logran con éxito. 
El hecho de que el concepto de “calidad de la educación” constituya un término 
relativo ha dado lugar a que las definiciones y aproximaciones efectuadas al respecto por 
las distintas audiencias difieren entre sí. 
 En algunos casos se asocian los criterios de calidad a “rango” y “estatus”, 
considerando como “buenos centros” aquellos donde asisten alumnos de extracción 
socioeconómica alta.  
En otros casos se considera que son los medios, dotación y calidad de los docentes, 
adecuación de edificios, dotaciones y equipamientos, currículum ofrecido, etc., los que 





Finalmente, una gran mayoría se decanta definiendo la calidad en función de los 
resultados, entendiendo que son éstos los que realmente definen la calidad de un centro. 
La calidad educativa es un concepto multidimensional, que puede ser operativizado 
en función de variables muy diversas. 
 A continuación se relacionan algunas de las opciones frecuentemente utilizadas 
según Garvin (1984) y Harvey y Green (1993). 
Rasgos que definen la Calidad Educativa 
Siempre ha habido cierta preocupación por identificar los rasgos que caracterizan a 
las escuelas eficaces o escuelas con éxito. La visión clásica de este problema plantea que la 
calidad de un centro depende, fundamentalmente, de sus elementos personales, es decir, de 
sus profesores y alumnos.  
Las escuelas eficaces son aquellas que tienen buenos profesores y buenos alumnos y 
donde, por tanto, cabe esperar excelentes rendimientos.  
Se ha demostrado que esta suposición - aunque parte de un principio que 
inicialmente es cierto - es inexacta, ya que en escuelas con parecidos recursos humanos se 
obtienen los mismos o idénticos resultados. 
Edmonds y colaboradores (1978) identifican los cinco factores que presentan mayor 
correlación con la eficacia de una escuela tomando como criterio el rendimiento de los 
alumnos, medido a través de pruebas estándar: 
Liderazgo del director y atención que presta a la instrucción. 
Grandes expectativas de los profesores sobre los alumnos. 
Énfasis del trabajo en el aula sobre las habilidades básicas. 
Control continuo de progreso del alumno. 






Los trabajos de investigación posteriores realizados en esta línea constatan que la 
eficacia de un centro depende - además de los factores señalados - del clima y la cultura de 
la institución y que este clima y/o cultura está a su vez mediatizado por factores que 
dependen del modo cómo realizan la gestión los órganos de gobierno del centro y 
especialmente, su director. 
La aplicación de la teoría de la cultura organizacional al ámbito de las instituciones 
educativas (Greenfield, 1975) ha supuesto un nuevo enfoque del concepto de eficacia y de 
los factores que contribuyen a la misma dentro de los centros escolares. 
Purkey y Smith (1983) vuelvan e establecer un catálogo de factores relacionados con 
las escuelas eficaces, partiendo de una concepción del centro educativo como una 
organización, tanto desde el punto de vista de su estructura como de su funcionamiento.  
Desde este supuesto, estos autores identificaron las siguientes variables organizativas 
y estructurales relacionadas con la eficacia de los centros escolares: 
Autonomía en la gestión de la escuela. 
Liderazgo del director. 
Claridad en las metas y objetivos. 
Reconocimiento del progreso del alumno. 
Participación y apoyo de la familia. 
Clima instruccional: tiempo dedicado al aprendizaje. 
Estabilidad y continuidad del personal del centro. 
Desarrollo profesional del personal del centro. 
Apoyos de las autoridades y de la comunidad. 
Además de estos factores relativos a las organizaciones educativas, existían otros - 





incidencia en relación con los resultados y con las posibilidades de transformación y 
mejora del centro. Este autor resalta la importancia de factores como: 
Liderazgo del director y toma de decisiones compartidas. 
Consenso en relación con las metas y objetivos del centro. 
Intensa comunicación e interacción entre los miembros. 
Trabajo colaborativo entre el profesorado del centro 










Figura 1. Institución Educativa Pública 5168 Rosa Luz 
La institución Educativa Nº 5168 de la Urbanización de Rosa Luz; que viene 
ubicándose en una posición bastante expectante dentro de la población Puente Piedrina. 
Creada como “Escuela Primaria de Menores” según RD. Nº 075-88, inicia sus 
actividades el 1ro de Abril de 1988, atendiéndose entonces a 97 alumnos distribuidos en 4 
secciones (del 1er. Al 4to grado) los mismos, atendidos por destacados entre ellos: Vilma 





El 12 de Octubre de 1989, en mérito a la RD. Nº 0637, se amplía la atención de nivel 
Educación Secundaria, gestión emprendida por su primer Director Prof. Pércy Raza 
Amancio. 
La comunidad educativa Rosalucina, trabajó palmo a palmo para la creación de la 
comunidad educativa Nª 5168. En el año 1995 siendo Directora Lic. Carmen Hilda Gomez 
Orosco y Sub Directora Lic. Hilda Olivera Diaz se inaugura 2 pabellones con 9 aulas y 
servicios higiénicos con el apoyo de su Presidenta de Apafa Sra. Aida Sanchez Vicente y 
con el apoyo de Foncodes haciéndose realidad la imagen de una Institución Educativa. 
En los últimos 9 años la Dirección es asumida por el Lic. Victor Rufino Requis 
Quispe, Director que a la fecha juntamente con las Apafas incrementaron 4 aulas dando 
comodidad al alumnado. 
La calidad educativa se ve reflejada al ser considerada nuestra Institución Educativa 
en el “Programa Huacharán”, equipado por el Ministerio de Educación donaciones de 
computadoras que son utilizadas por nuestros alumnos .Los alumnos destacan en 
diferentes concursos, son de talentos, primeros puestos en conocimientos en las diferentes 
áreas y desfiles escolares. 
 En la actualidad nuestro Plantel, tiene una población estudiantil de 1,200 alumnos 
entre nivel Primaria y Secundaria, compartidos en 31 secciones. Una plana Docente de 40 
profesores, más personal de apoyo y Administrativo, en quienes, luego de 18 años de 
servicio a la comunidad, permanece la mística y el esfuerzo de preparar a la nueva 
generación dispuestos a enfrentar los retos que exige el siglo XXI. 
2.3 Definición de Términos Básicos 
Comunidad educativa. Es el conjunto de educandos, docentes, director, personal 





educativa para el cumplimiento de los fines y objetivos institucionales, según el rol y las 
competencias de cada uno de ellos. 
Trabajo en equipo. Actualmente los equipos de trabajo (teamwork) son 
considerados imprescindibles para generar nuevas ideas y mejores soluciones, 
especialmente en el ámbito de la gestión. Un equipo de trabajo está compuesto por un 
conjunto de individuos que cooperan para lograr un sólo resultado general, la división del 
esfuerzo se enlaza en un único resultado coordinado, donde el total es más y diferente que 
la suma de sus partes individuales. 
Calidad. Se manifiesta, entre otros aspectos, en docentes capacitados 
profesionalmente que imparten los conocimientos en aulas, bibliotecas, laboratorios y 
talleres climatizados dotados con el mobiliario, equipos y material didáctico que optimizan 
el proceso instruccional, cuyo producto final es un alumno preparado integralmente. 
Nivel de desempeño. El nivel de desempeño laboral es la categoría que obtiene al 
final de una evaluación. Es el desempeño del docente logrado en el ejercicio de su 
profesión en un período de tiempo. 
Identidad. Los componentes de esta organización se identifican con los símbolos de 
identidad estatal y nacional a los que se les brindan los debidos honores en los procesos 
instruccionales y en los actos que se realizan. Asimismo, hay identificación con los 
símbolos del propio plantel. 
Organización. La estructura organizativa interna contempla una línea de mando que 
se inicia con la Dirección, las Subdirecciones de Administración y Académicos, la 
Secretaría, las Coordinaciones, el Personal Docente, Administrativo, Servicio y Alumnos. 
Inteligencia emocional. Tradicionalmente, se ha medido la inteligencia de las 
personas en función de su capacidad para resolver problemas de física, de matemáticas, de 





Resolución de conflictos. El conflicto es toda forma de posición interacción, 
antagónica, es inevitable y no necesariamente destructivo. La resolución de conflictos 
consiste en cómo tratar los conflictos que se presentan.  
Docente. Es un educador que realiza su labor de vinculación directa con los 
educandos y en coordinación directa y armoniosa con sus colegas. 
Eficiencia. Significa utilización correcta, racional de los      recursos (medios de 
producción) disponibles. 
Eficacia. Es hacer lo necesario para alcanzar o lograr los objetivos deseados o 
propuestos. 
Gestión. Semánticamente, es la administración, orientación o conducción de un qué 
hacer, de un área del saber humano o de un sistema teórico administrativo. Técnicamente, 
es el conjunto de operaciones y actividades de conducción de los recursos (fines).  
Gestión educativa. Es el conjunta articulado de acciones que tienen como meta 
principal la ejecución de todas las actividades de la conducción de la educación con el fin 
de lograr objetivos propuestos. 
Gestión estratégica. Permite identificar las fortalezas y debilidades que caracterizan 
un proceso. Las fortalezas determinadas por las potencialidades de recursos humanos y 
materiales, financieros, tecnológicos y de tiempo, las debilidades están determinadas por 
las limitaciones. 
Influencia. Cualquier acto o ejemplo de conducta que ocasiona un cambio en la 
actitud o la conducta de otra persona. 
Líder. Es la persona que ejerce influencia (ascendencia) en el pensamiento, 
actitudes, valores, conducta y visión de sus seguidores. 
Liderazgo. Liderazgo es la capacidad de influir, guiar a un grupo de personas en la 





Liderazgo autocritico. Es aquel (orientación al deber o tarea) que impone o espera 
cumplimiento, es verticalista, no delega autoridad. 
Liderazgo democrático. Es aquel (orientación a las personas o relaciones) que es 
participativo, consulta a sus subordinados para la toma de deseciones y delega autoridad. 
Liderazgo educativo. Un docente por el hecho de dirigir un grupo de seres 
humanos, por el hecho de facilitar a construir conocimientos, conduje el proceso de E-A. 
Si al rol profesional del docente, se le añaden elementos personales que permitan que se la 
reconozca como autoridad, se le deleguen funciones y representatividad del grupo, 
capacidad de gestión y organización, convirtiéndose en un líder positivo de su escuela y 
comunidad.  
Poder de experto. El que se basa en habilidades, conocimientos o una pericia 
especializada. 
Poder legítimo. Líder que se confiere a una persona como resultado de su posición 
en la jerarquía formal de la organización. 
Poder de recompensar. Obediencia conseguida por poseer la capacidad de 
distribuir las recompensas en los demás considera valiosa. 
Poder referente. Es el que se establece cuando los sujetos se sienten sumamente 
ateridos por el que ejerce poder y caen en su influencia. 
Relaciones extraescolares. Estudio se las relaciones que se da al interior de una 
comunidad educativa (director, docentes, alumnos, padres de familia). 
Relaciones humanas. Estudio de las relaciones entre personas. 
Resolución de conflictos. Manejo de los problemas definiendo y resolviendo los 






Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1 Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis General 
HG. El estilo de liderazgo del docente sí influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
3.1.2 Hipótesis Específicas 
HE1. El estilo de liderazgo democrático sí influye en el desempeño laboral del docente en 
la Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
HE2. El estilo de liderazgo autocrático sí influye en el desempeño laboral del docente en la 
Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
HE3. El estilo de liderazgo transformacional sí influye en el desempeño laboral del 
docente en la Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente 
Piedra. 
HE4. El estilo de liderazgo resonante sí influye en el desempeño laboral del docente en la 
Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
3.2 Variables 
Variable 1. Estilo de Liderazgo 
Definición conceptual: Es el conjunto de características permanentes, que describen 
una organización, la distinguen de otro e influyen en el comportamiento de las personas 
que la forman.  
Variable 2. Desempeño Laboral 
Definición conceptual: Es la capacidad de alcanzar lo propuesto, ejecutando acciones 
y haciendo uso de Recursos técnicos, financieros y humanos. 
Variables Intervinientes 





Lugar de residencia   Grado académico 
Personal directivo   Tiempo de servicio 
Padres de familia   Edad y sexo 
 Liderazgo    Clima institucional 
 Situación laboral 
3.3 Operacionalización de Variables 
Tabla 1 
Operacionalización de variables 






































Estilos de Liderazgo 
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conducta que muestra 
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Orienta al cambio 
Innovador 
Motivacional 
Desempeña un rol simbólico de 
autoridad. 
Es un Líder Mediador 
Modelo de visión 
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La evaluación de 
desempeño profesional 
del docente es un 
proceso sistemático de 
obtención de datos 
válidos y fiables, con 
el objetivo de 
comprobar y valorar el 





Logro de objetivos inherentes a 
la calidad educativa. 
Calidad en función de los 
resultados. 
La calidad educativa es un 
concepto multidimensional. 
Organización del trabajo de los 
docentes. 
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Capítulo IV. Metodología 
4.1 Enfoque de Investigación 
En el procedimiento riguroso, formulado de una manera lógica, que se debe seguir 
para la adquisición del conocimiento, se empleó el enfoque cuantitativo. 
4.2 Tipo de Investigación 
Consistió en describir, analizar e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos 
relacionados con otras variables. 
El método apunto a estudiar el fenómeno en su estado actual y en su forma natural, 
de esta manera se identifica y conoce la naturaleza de una situación en la medida que ella 
exista durante el tiempo de estudio. 
4.3 Diseño de Investigación 
Consideramos que la presente investigación siguió un diseño descriptivo. 





Figura 2. Diseño de Investigación 
Donde: 
M = Muestra 
X (V. 1) = Estilo de Liderazgo 
Y (V. 2) = Desempeño laboral 





Nos señala lo que debemos hacer para alcanzar nuestro objetivo de estudio, contestar 
las interrogantes planteadas y alcanzar la certeza de la hipótesis formulada en nuestra 
investigación. 
4.4 Población y Muestra 
Población 
En nuestra investigación la población está constituida por 26 docentes del nivel 
secundario de la institución educativa pública Rosa Luz Nº 5168 del distrito de Puente 
Piedra. 
Muestra 
La muestra es la parte de la población que se selecciona, de la cual se obtiene la 
información para el desarrollo de la investigación. 
En nuestro caso el tamaño de la muestra está constituida por 24.4114 = 24 docentes 
de la institución educativa publica Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
Se calculó el tamaño de la muestra haciendo uso del sistema estadístico STATS. 
Tabla 2  
Tamaño de la muestra 
Tamaño del universo 26 
Error máximo aceptable 5% 
Porcentaje estimado de la muestra 50% 
Nivel deseado de confianza 95% 
Tamaño de la muestra 24.4114 
 
4.5 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información 
Técnicas 
Las técnicas de recolección de datos que se emplearon: 





La técnica de la encuesta en la aplicación de los cuestionarios. 
La técnica de análisis de contenido, para analizar estudios similares y la bibliografía 
especializada. Dado que el estudio se enmarca en una investigación de campo y ésta basa 
su accionar en la recopilación de datos primarios, obtenidos directamente de la realidad, ha 
sido imprescindible utilizar la técnica de la encuesta. 
En relación a la técnica, Sabino (1986) parte de la siguiente premisa: “si queremos 
conocer algo sobre el comportamiento de las personas, lo mejor, lo más directo y simple es 
preguntárselo a ellas”. En el marco de la técnica de la encuesta, se ha diseñado dos 
cuestionarios, uno aplicado al estrato “A” docentes, constituido por 24 ítems.  
El otro para aplicarlos al estrato “B” estudiantes, constituido por 33 ítems, que según 
Sabino (1986) “la ventaja principal del cuestionario radica en la gran economía de tiempo 
y del personal que implica, ya que los cuestionarios pueden dejarse en el lugar apropiado o 
pueden administrarse en grupo reunidos al efecto”. 
Instrumentos 
En el proceso de trabajo de campo que hemos realizado, y sobre todo en el pilotaje, 
hemos contado con dos instrumentos a usar, que han facilitado este trabajo de 
investigación, aplicando la escala de Likert. 
Se aplicará un cuestionario de 24 ítems a los docentes, para solicitar la opinión 
acerca del estilo de liderazgo de la escuela que trabajan, de tal manera permita la 
correlación. 
A los educandos también se les aplicará otro cuestionario, de 26 ítems de acuerdo a 
los indicadores de la variable de estudio, de esa manera se logrará obtener las dimensiones 
de la variable del desempeño laboral. 
La cantidad de docentes, fue de acuerdo a la muestra establecida. 





El criterio para escoger y elaborar el instrumento tuvo en cuenta la naturaleza de la 
investigación y el tipo de datos que se pretende recolectar. Además, se pretende trabajar no 
con notas para un test o prueba, sino obtener datos sobre la percepción de las variables de 
estudio. Por ello se optó por elaborar un cuestionario que emplee la escala de Líkert como 
criterio de medición. 
Durante la construcción de los instrumentos se analizaron las hipótesis, se plantearon 
las dimensiones de cada variable y, finalmente, los indicadores. Según Bernal (2006, p. 
212) “no se miden el hecho, la persona ni el objeto, sino sus atributos. En investigación 
hay cuatro niveles básicos de medición: nominal, ordinal, de intervalos y de proporción”. 
En este caso, los instrumentos emplearon los niveles ordinales de medición. 
4.6 Tratamiento Estadístico 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tendrán en 
cuenta la estadística descriptiva y la estadística inferencial. 
Estadística descriptiva 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, agrupar 
y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” (p. 10). 
Para ello, se emplearán las medidas de tendencia central y de dispersión. 
Luego de la recolección de datos, se procederá al procesamiento de la información, 
con la elaboración de tablas y gráficos estadísticos. Así se obtendrá como producto: 
Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas, la 
Asociación de Psicólogos Americanos (2010, p. 127) nos mencionó: “Las tablas y las 
figuras les permiten a los autores presentar una gran cantidad de información con el fin de 
que sus datos sean más fáciles de comprender”. Además, Kerlinger y Lee (2002) las 





dimensional” (p. 212). El número de variables determina el número de dimensiones de una 
tabla, por lo tanto esta investigación usará tablas bidimensionales. 
Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permitirán 
“mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable cuantitativa 
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el eje x” 
(APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), las gráficas se sitúa en una clasificación, como 
un tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo 
o cualquier otra ilustración o representación no textual” (p. 127). Acerca de los gráficas, 
Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dijeron “una de las más poderosas herramientas del 
análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación bidimensional de una relación o 
relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que ningún 
otro método puede hacerlo”. 
Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al respecto, 
Kerlinger y Lee (2002) mencionaron: “Al evaluar la investigación, los científicos pueden 
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación de los datos”. (p. 192). Al 
respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla y figura se hizo con criterios 
objetivos. 
La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dijo: “La 
idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir 
respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 








Proporciona la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización sobre la base 
de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, Webster (2001) sustenta 
que “la estadística inferencial involucra la utilización de una muestra para sacar alguna 
inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace parte la muestra” (p. 10). 
Además, se utilizó el SPSS (programa informático Statistical Package for Social 
Sciences versión 20.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, se emplea en la prueba 
de hipótesis y los resultados de las figuras y las tablas. 
4.7 Procedimiento 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una: 
Regla convencional para comprobar o contrastar hipótesis estadísticas: establecer 𝛼 
(probabilidad de rechazar falsamente H0) igual a un valor lo más pequeño posible; a 
continuación, de acuerdo con H1, escoger una región de rechazo tal que la probabilidad de 
observar un valor muestral en esa región sea igual o menor que 𝛼 cuando H0 es cierta. (p. 
351) 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje de 
casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la relación de las 
variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara la estadística muestral, así como la 
media, con el parámetro hipotético, se compara con una supuesta media poblacional. 
Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según proceda. En este proceso se 
emplearán los siguientes pasos: 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 





Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Paso 4. Formular la regla de decisión 
Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 
























Capítulo V. Resultados 
5.1 Validación y Confiabilidad de los Instrumentos 
Validez de los Instrumentos 
Hernández et al. (2010, p. 201), con respecto a la validez, sostienen que: “se refiere 
al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. En otras 
palabras, como sustenta Bernal (2006, p. 214) “un instrumento de medición es válido 
cuando mide aquello para lo cual está destinado”. Según Muñiz (2003, p. 151) las formas 
de validación que “se han ido siguiendo en el proceso de validación de los tests, y que 
suelen agruparse dentro de tres grandes bloques: validez de contenido, validez predictiva y 
validez de constructo”. 
La presente tesis optó por la validez de contenido para la validación de los 
instrumentos. La validación de contenido se llevó a cabo por medio de la consulta a 
expertos. Al respecto, Hernández et al. (2010, p. 204) mencionó: 
Otro tipo de validez que algunos autores consideran es la validez de expertos o face 
validity, la cual se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de medición mide 
la variable en cuestión, de acuerdo con “voces calificadas”. Se encuentra vinculada a la 
validez de contenido y, de hecho, se consideró por muchos años como parte de ésta.  
Para ello, se recurrió a la opinión de especialistas y metodólogos que determinaron la 
cantidad de dimensiones e ítems, la coherencia entre los objetivos e hipótesis y las 
precisiones formales del instrumento de recolección de datos. A ellos se les entregó la 
matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha de validación.  
Los expertos emitieron los resultados que se muestran en el apéndice F. Dada la 
validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario de estilo de 
liderazgo del docente obtuvo un valor de 90% y el cuestionario de desempeño laboral 





validez. Esta afirmación se basa en los valores resultantes después de tabular y medir la 
calificación mediante la siguiente tabla. 
Tabla 3  
Valores de los niveles de validez 
Valores Nivel de validez 
91-100 Excelente 




 Fuente. Cabanillas (2004, p. 76).  
Confiabilidad de los Instrumentos  
Se empleó el coeficiente alfa (𝛼) para indicar la consistencia interna de los 
instrumentos. Acerca de este coeficiente Muñiz (2003, p. 54) afirma que “𝛼 es función 
directa de las covarianzas entre los ítems, indicando, por tanto, la consistencia interna del 
test”. Así, se empleará la fórmula del alfa de Cronbach porque la variable está medida en 
la escala de Líkert (politómica): 
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos mediante el coeficiente del alfa 
de Cronbach se determinó una muestra piloto de 25 individuos. Posteriormente, se aplicó y 
se estimó la confiabilidad por la consistencia interna de Cronbach, mediante el software 
SPSS. 
Se obtuvo un coeficiente de 0.86 para el cuestionario de estilo de liderazgo del 
docente y un coeficiente de 0.88 para el cuestionario de desempeño laboral. Ambos 
resultados se clasificaron según la tabla 8. Más detalles de la prueba de confiabilidad se 








Valores de los niveles de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach 
Rango Nivel 
.9-1.0 Excelente 




.0-.5 No aceptable 
Fuente: George y Mallery (1995) 
5.2 Presentación y Análisis de los Resultados 
Nivel Descriptivo 
En el nivel descriptivo, se han utilizado  frecuencias  y porcentajes  para  determinar 
los niveles predominantes de cada variable y sus respectivas dimensiones.   Para la 
representación de las puntuaciones del instrumento que mide esta variable y sus 
dimensiones se empleará un baremo. El baremo se puede conceptuar de la siguiente 
manera (Aliaga, 2006):  
Un baremo es una tabla que sistematiza las normas (afirmación estadística del 
desempeño del grupo normativo en el test psicométrico) que trasforman los puntajes 
directos en puntajes derivados que son interpretables estadísticamente (p. 86-88). 
De esta manera, las respuestas se han calificado politómicamente: del 1 al 5. Una vez 
que el alumno haya terminado de contestar se califica el cuestionario colocando el puntaje 
obtenido de las respuestas emitidas. Estos puntajes se colocan en la columna de puntaje 
directo para luego realizar la sumatorio total del cuestionario y ubicar las respuestas en la 










Variable Baremo Ítems 





Alto [88 – 120] 24 
 
 
Medio [56 – 87] 
Bajo [24 – 55] 
Variable 2 Alto [88 – 120] 24 
Medio [56 – 87] 
Bajo [24 – 55]  
Nivel de Estilo de Liderazgo del Docente 
A continuación identificaremos las dimensiones de estilo de liderazgo del docente 
(liderazgo transformacional, liderazgo democrático y liderazgo autocrático).  
Tabla 6  
Nivel de liderazgo transformacional 




Válido Medio 7 14,0 14,0 14,0 
Alto 43 86,0 86,0 100,0 















La tabla 6 y el figura 3 nos indican que el 86 % de los datos se ubica en el nivel alto; 
seguido por el 14 % que se ubica en el nivel medio; finalmente, un 0 % que se ubica en el 
nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, 
en donde la mayoría tiene un nivel alto. 
Tabla 7 
 Nivel de liderazgo democrático 




Válido Medio 10 20,0 20,0 20,0 
Alto 40 80,0 80,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 4. Nivel de liderazgo democrático 
La tabla 7 y la figura 4 nos indican que el 80 % de los datos se ubica en el nivel alto; 
seguido por el 20 % que se ubica en el nivel medio; finalmente, un 0 % que se ubica en el 
nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, 







Nivel de liderazgo autocrático 




Válido Medio 13 26,0 26,0 26,0 
Alto 37 74,0 74,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Nivel de liderazgo autocrático 
La tabla 8 y la Figura 5 nos indican que el 74 % de los datos se ubica en el nivel alto; 
seguido por el 26 % que se ubica en el nivel medio; finalmente, un 0 % que se ubica en el 
nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, 











 Nivel de estilo de liderazgo del docente 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 11 22,0 22,0 22,0 
Alto 39 78,0 78,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 6. Nivel de estilo de liderazgo del docente 
La tabla 9 y la Figura 6 nos indican que el 78 % de los datos se ubica en el nivel alto; 
seguido por el 22 % que se ubica en el nivel medio; finalmente, un 0 % que se ubica en el 
nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, 








Nivel de liderazgo resonante 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 29 58,0 58,0 58,0 
Alto 21 42,0 42,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. Nivel de liderazgo resonante 
La tabla 10 y la figura 7 nos indican que el 42 % de los datos se ubica en el nivel 
alto; seguido por el 58 % que se ubica en el nivel medio; finalmente, un 0 % que se ubica 
en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 






Nivel de Desempeño Laboral 
A continuación identificaremos las dimensiones de desempeño laboral (calidad 
educativa y organización).  
Tabla 11 
 Nivel de calidad educativa 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 41 82,0 82,0 82,0 
Alto 9 18,0 18,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. Nivel de calidad educativa 
La tabla 11 y la figura 8 nos indican que el 18 % de los datos se ubica en el nivel 
alto; seguido por el 82 % que se ubica en el nivel medio; finalmente, un 0 % que se ubica 
en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 






Nivel de organización 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 23 46,0 46,0 46,0 
Alto 27 54,0 54,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 9. Nivel de organización 
La tabla 12 y la figura 9 nos indican que el 54 % de los datos se ubica en el nivel 
alto; seguido por el 46 % que se ubica en el nivel medio; finalmente, un 0 % que se ubica 
en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 







 Nivel de desempeño laboral 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 42 84,0 84,0 84,0 
Alto 8 16,0 16,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 10. Nivel de desempeño laboral 
La tabla 13 y la figura 10 nos indican que el 16 % de los datos se ubica en el nivel 
alto; seguido por el 84 % que se ubica en el nivel medio; finalmente, un 0 % que se ubica 
en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 







Nivel Inferencial: Contrastación de las Hipótesis 
Prueba de Normalidad 
Se empleó la prueba de normalidad para establecer si los instrumentos obedecerán a 
la estadística paramétrica o no paramétrica. De la aplicación de las pruebas se concluye 
que las dos variables deberán utilizar el estadígrafo de r de Pearson para determinar la 
correlación entre las variables en la versión de datos de intervalo o razón. Para más 
detalles se pueden ver los apéndices I y J.  
Prueba de Hipótesis 
En la presente investigación la contratación de la hipótesis general está en función de 
la contratación de las hipótesis específicas. Para tal efecto, se ha utilizado la prueba r de 
Pearson a un nivel de significación del 0.05. A continuación se muestra el proceso de la 
prueba de hipótesis: 
Prueba de hipótesis específica 1 
Planteamiento de la hipótesis 
Hi. El liderazgo transformacional influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra 
Ho. El liderazgo transformacional NO influye en el desempeño laboral en la 
Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
Tipo de prueba estadística  
Se escoge la prueba r de Pearson dada la normalidad de los datos.  
Regla teórica para la toma de decisión 








Cálculo del estadístico  
Tabla 14 








Correlación de Pearson 1 ,322* 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,322* 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Decisión 
El valor Sig. 0.000 < 0.01, entonces se puede afirmar con un 99 % de confianza que 
hay relación y dependencia entre ambas variables. De esta manera, se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alternativa (p-valor < 0.01). 
Interpretación 
El liderazgo transformacional influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra (p < 0.01) con una 
correlación media (0.322). 
Prueba de hipótesis específica 2 
Planteamiento de la hipótesis 
Hi. El liderazgo democrático influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra 
Ho. El liderazgo democrático NO influye en el desempeño laboral en la Institución 






Tipo de prueba estadística  
Se escoge la prueba r de Pearson dada la normalidad de los datos.  
Regla teórica para la toma de decisión 
Si p < 0.05 entonces se rechaza la hipótesis nula. 
Cálculo del estadístico  
Tabla 15 




Organización Correlación de Pearson 1 ,341* 
Sig. (bilateral)  ,005 
N 50 50 
Liderazgo democrático Correlación de Pearson ,341* 1 
Sig. (bilateral) ,005  
N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Decisión 
El valor Sig. 0.000 < 0.01, entonces se puede afirmar con un 99 % de confianza que 
hay relación y dependencia entre ambas variables. De esta manera, se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alternativa (p-valor < 0.01). 
Interpretación 
El liderazgo democrático influye en el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra (p < 0.01) con una correlación 
media (0.341). 
Prueba de hipótesis específica 3 
Planteamiento de la hipótesis 
Hi. La liderazgo autocrático influye en el desempeño laboral en la Institución 





Ho. La liderazgo autocrático NO influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
Tipo de prueba estadística  
Se escoge la prueba r de Pearson dada la normalidad de los datos.  
Regla teórica para la toma de decisión 
Si p < 0.05 entonces se rechaza la hipótesis nula. 
Cálculo del estadístico  
Tabla 16 






Liderazgo autocrático Correlación de Pearson 1 ,259 
Sig. (bilateral)  ,007 
N 50 50 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,259 1 
Sig. (bilateral) ,007  
N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Decisión 
El valor Sig. 0.000 < 0.01, entonces se puede afirmar con un 99 % de confianza que 
hay relación y dependencia entre ambas variables. De esta manera, se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alternativa (p-valor < 0.01). 
Interpretación 
La liderazgo autocrático influye en el desempeño laboral en la Institución Educativa 







Prueba de hipótesis específica 4 
Planteamiento de la hipótesis 
Hi. La liderazgo resonante influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra 
Ho. La liderazgo resonante NO influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
Tipo de prueba estadística  
Se escoge la prueba r de Pearson dada la normalidad de los datos.  
Regla teórica para la toma de decisión 
Si p < 0.05 entonces se rechaza la hipótesis nula. 
Cálculo del estadístico  
Tabla 17 






Liderazgo resonante Correlación de Pearson 1 ,259 
Sig. (bilateral)  ,007 
N 50 50 
Desempeño laboral Correlación de Pearson ,259 1 
Sig. (bilateral) ,007  
N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Decisión 
El valor Sig. 0.000 < 0.01, entonces se puede afirmar con un 99 % de confianza que 
hay relación y dependencia entre ambas variables. De esta manera, se rechaza la hipótesis 







La liderazgo resonante influye en el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra (p < 0.01) con una correlación 
media (0.255). 
Prueba de hipótesis general 
Planteamiento de la hipótesis 
Hi. El estilo de liderazgo del docente influye en el desempeño laboral en la 
Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra 
Ho. El estilo de liderazgo del docente NO influye en el desempeño laboral en la 
Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra. 
Tipo de prueba estadística  
Se escoge la prueba r de Pearson dada la normalidad de los datos.  
Regla teórica para la toma de decisión 
Si p < 0.05 entonces se rechaza la hipótesis nula. 
Cálculo del estadístico  
Tabla 18 







Desempeño laboral Correlación de Pearson 1 ,232 
Sig. (bilateral)  ,005 
N 50 50 
Estilo de liderazgo del 
docente 
Correlación de Pearson ,232 1 
Sig. (bilateral) ,005  
N 50 50 






El valor Sig. 0.000 < 0.01, entonces se puede afirmar con un 99 % de confianza que 
hay relación y dependencia entre ambas variables. De esta manera, se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alternativa (p-valor < 0.01). 
Interpretación 
El estilo de liderazgo del docente influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra (p < 0.01) con una 
correlación fuerte (0.232). 
5.3 Discusión de Resultados 
Estos resultados se contrastan con el de Gómez (2013) porque existen aspectos 
relevantes relacionados al estilo de gestión escolar que condicionan el clima en la 
institución; entre ellos se encuentran la organización, claridad de normas y funciones, 
liderazgo, delegación de tareas, la conducción de equipos de trabajo y los procesos 
comunicativos. Asimismo, las relaciones entre el equipo de conducción, docentes, padres y 
alumnos, son elementos clave del clima institucional. Muestra algunas congruencias y 
discontinuidades entre directivos y docentes, respecto a sus percepciones sobre la 
incidencia del estilo de gestión escolar en el clima institucional. Su contenido intenta ser 
un aporte para que los equipos de conducción puedan ampliar su mirada acerca de sus 
acciones y funciones, reflexionando si las mismas influyen en el clima institucional. 
Además, podrá ser significativo para las instituciones educativas que deseen implementar 
estrategias innovadoras que resulten efectivas para el fortalecimiento de la gestión escolar, 
y la eficacia de un clima institucional interno.  
De forma análoga, Palma (2005) agrega que el estilo de liderazgo del docente y la 
motivación son dos importantes indicadores del funcionamiento psicológico del recurso 





directa asociación entre estas variables y un nivel óptimo de funcionamiento en cada una 
de ellas en entidades exitosas  
Asimismo, estos resultados refuerzan las conclusiones de Campos (2011) ya que se 
aprecia que el promedio del ambiente físico 19,17 indica que los ambientes se encuentran 
en condiciones de estado regular lo que no genera confianza adecuada para un óptimo 
desenvolvimiento laboral. En cuanto a la dimensión estructural se aprecia un puntaje 
promedio de 19,29 indica que los integrantes de la institución se involucran medianamente 
en el desarrollo activo de las comisiones. De igual modo se aprecia el puntaje promedio en 
dimensión de ambiente social 53,64 indica existencia notoria de conflictos entre personas, 
áreas y grupos de personas dentro de las instituciones. Mientras que en dimensión personal 
el puntaje promedio de 48,10 indica existen considerablemente actitudes, aspiraciones y 
expectativas personales. Finalmente, en cuanto al promedio de comportamiento 
organizacional 16,26 nos muestra que existe por un lado satisfacción laboral mínima, y por 
otro lado las tensiones y estrés en la mayoría de los docentes con ello no se logra cumplir 
las metas de la organización.  Al comparar los resultados por Dimensiones del instrumento 
de la variable desempeño laboral se aprecia que el promedio puntaje de la dimensión de 
proceso de planificación 18,12 asimismo del proceso de organización 13,95 se ubica 
dentro del nivel REGULAR según la escala valorativa de los instrumentos. Asimismo el 
promedio puntaje en las dimensiones de proceso de dirección 13,24 y el proceso de control 
7,45 nos evidencia un nivel Regular con tendencia a deficiente según la escala valorativa 
de los instrumentos. En conclusión existe una relación directa significativa entre el Estilo 
de liderazgo del docente y el desempeño laboral, luego de aplicar la prueba de correlación 
“r” de pearson se obtuvo un coeficiente r = 0,73 el cual es considerado significativo. 
De forma complementaria, Bracho (2009) comprueba la relación directa entre una 





determinada Institución. Además, Mendoza (2009) coincide en que la presencia del 
conflicto dentro de una institución merma las capacidades de desarrollo y altera las 
relaciones interpersonales haciendo que se queden truncas los objetivos y las metas 
planificadas. Por eso, para fortalecer el estilo de liderazgo del docente, se recomienda 
establecer programas de higiene laboral tomando en cuenta el ambiente físico de trabajo, la 
aplicación de ergonomía y la salud ocupacional; enfatizando en el desarrollo 
























1. El liderazgo transformacional influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra, porque el valor 
obtenido mediante el coeficiente r de Pearson (r = 0.322) tiene un valor de significancia 
de (p < 0.01), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa. 
2. El liderazgo democrático influye en el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra, porque el valor obtenido 
mediante el coeficiente r de Pearson (r = 0.341) tiene un valor de significancia de (p < 
0.01), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
3. El liderazgo autocrático influye en el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra, porque el valor obtenido 
mediante el coeficiente r de Pearson (r = 0.259) tiene un valor de significancia de (p < 
0.01), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
4. El liderazgo resonante influye en el desempeño laboral en la Institución Educativa 
Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra, porque el valor obtenido 
mediante el coeficiente r de Pearson (r = 0.255) tiene un valor de significancia de (p < 
0.01), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
5. El estilo de liderazgo del docente influye en el desempeño laboral en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 del distrito de Puente Piedra, porque los datos de la 
estadística descriptiva muestran porcentajes altos y la estadística inferencial, mediante 
el coeficiente r de Pearson (r = 0.232) que tiene un valor de significancia de (p < 0.01), 








1. El estilo de liderazgo del docente se constituye como un factor importante en el logro 
de un buen desempeño laboral. Por ello, sería recomendable organizar talleres donde 
todos los miembros de una institución, en este caso la Institución Educativa Pública 
Rosa Luz Nº5168, puedan desarrollar habilidades sociales para organizarse mejor. 
2. Se deben crear talleres de sensibilización para que los miembros de la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz Nº5168 puedan establecer un estilo de liderazgo del 
docente adecuado para los miembros de sus respectivas instituciones. 
3. El vínculo entre el estilo de liderazgo del docente y el desempeño laboral debe ser 
alimentada con una cultura del respeto, reconocimiento y trabajo en equipo para un 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia 
Estilo de Liderazgo del Docente y el Desempeño Laboral en Nivel Secundario en la Institución Educativa Pública Rosa Luz Nº 5168 del 
Distrito de Puente Piedra, Lima 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema General 
¿Qué relación existe entre 
los estilos de liderazgo del 
docente y su desempeño 
laboral en la Institución 
Educativa pública Rosa Luz 
Nº 5168 del distrito de 
Puente Piedra? 
Problemas Específicos 
¿Qué relación existe entre el 
liderazgo transformacional y 
el desempeño laboral de 
nivel secundario en la 
Institución Educativa 
pública Rosa Luz Nº 5168 
del distrito de Puente 
Piedra? 
¿Qué relación existe entre el 
liderazgo democrático y el 
Objetivo General 
Determinar la relación que 
existe entre el estilo de 
liderazgo del docente y el 
desempeño laboral de nivel 
secundario en la Institución 
Educativa pública Rosa 
Luz Nº5168 del distrito de 
Puente Piedra. 
Objetivos Específicos 
Establecer la relación entre 
el liderazgo 
transformacional y el 
desempeño laboral de nivel 
secundario en la Institución 
Educativa pública Rosa 
Luz Nº 5168 del distrito de 
Puente Piedra. 
Hipótesis General 
Hi: El estilo de liderazgo del 
docente sí influye en el 
desempeño laboral en la 
Institución Educativa Pública 
Rosa Luz Nº5168 del distrito 
de Puente Piedra. 
Hipótesis Específicas 
H1: El estilo de liderazgo 
democrático sí influye en el 
desempeño laboral del docente 
en la Institución Educativa 
Pública Rosa Luz Nº5168 del 
distrito de Puente Piedra. 
H2: El estilo de liderazgo 
autocrático sí influye en el 
desempeño laboral del docente 
en la Institución Educativa 
Variable Independiente 














Lugar de residencia 
Personal directivo 
Padres de familia 
Indicadores 
Enfoque de Investigación 
Cuantitativo. 
Alcances 
Descriptivo, correlacional y 
causal. 
Tipo de investigación 
-En esta investigación 
emplearemos el método no 
experimental. 
Diseño de investigación 
En esta investigación no 






En nuestra investigación la está 





desempeño laboral de nivel 
secundario en la Institución 
Educativa pública Rosa Luz 
Nº 5168 del distrito de 
Puente Piedra? 
 ¿Qué relación existe entre 
el liderazgo autocrático y el 
desempeño laboral de nivel 
secundario en la institución 
Educativa pública Rosa Luz 
Nº 5168 del Distrito de 
Puente Piedra? 
  ¿Qué relación existe entre 
el liderazgo resonante y el 
desempeño laboral de nivel 
secundario en la Institución 
Educativa pública Rosa Luz 
Nº 5168 del distrito de 
Puente Piedra y el estilo de 
liderazgo del docente? 
Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
democrático y el 
desempeño laboral de nivel 
secundario en la Institución 
Educativa pública Rosa 
Luz 5168 del distrito de 
Puente Piedra. 
Identificar la relación que 
existe entre el liderazgo 
autocrático y el desempeño 
laboral de nivel secundario 
en la Institución Educativa 
pública Rosa Luz 5168 del 
Distrito de Puente Piedra. 
Identificar la relación que 
existe entre el liderazgo 
resonante y el desempeño 
laboral de nivel secundario 
en la Institución Educativa 
pública Rosa Luz Nº 5168 
del distrito de Puente 
Piedra. 
Pública Rosa Luz Nº5168 del 
distrito de Puente Piedra. 
H3: El estilo de liderazgo 
transformacional sí influye en 
el desempeño laboral del 
docente en la Institución 
Educativa Pública Rosa Luz 
Nº5168 del distrito de Puente 
Piedra. 
H4: El estilo de liderazgo 
resonante sí influye en el 
desempeño laboral del docente 
en la Institución Educativa 
Pública Rosa Luz Nº5168 del 
distrito de Puente Piedra. 
 
Grado académico 






Se calculó el tamaño de la 
muestra en 24 haciendo uso del 
software estadístico STATS. 
Instrumentos 
Las técnicas de recolección de 
datos que se empleará: la 





Apéndice B. Ficha Técnica  
Cuestionario sobre Estilo de Liderazgo del Docente 
Ficha técnica  
Nombre: Cuestionario sobre Estilo de Liderazgo del Docente 
Objetivo: objetivo de forma ordenada y sistemática información sobre Estilo de Liderazgo 
del Docente  
Autor original: adaptación del autor del estudio  
Ámbito de aplicación: alcance a nivel nacional, para estudiantes de educación secundaria 
Numero de ítems: 20 
Forma de aplicación: colectiva 
Duración de la aplicación: promedio de 30 minutos 
Índices: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1) 
Dimensiones: relaciones interpersonales y condición de trabajo  
Cuestionario sobre Desempeño Laboral 
Ficha técnica  
Nombre: Cuestionario sobre Desempeño Laboral 
Objetivo: objetivo de forma ordenada y sistemática información sobre el Desempeño 
Laboral 
Autor original: adaptación del autor del estudio  
Ámbito de aplicación: alcance a nivel nacional, para estudiantes de educación secundaria 
Numero de ítems: 20 
Forma de aplicación: colectiva 
Duración de la aplicación: promedio de 30 minutos 
Índices: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1) 






Apéndice C. Estilo de Liderazgo del Docente 
Estimado docente: 
La presente encuesta es anónima y forma parte de un proyecto de investigación. Tiene por 
finalidad el acopio de información acerca de estilos de liderazgo. Por favor, responde con 
sinceridad. 
Instrucciones: 
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de características sobre estilos de 
liderazgo; cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de respuesta que debes 
calificar. Responde marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los 
siguientes criterios. 
 
 Autocrático 1 2 3 4 5 
1 El director y los subdirectores muestran actitudes posesivas 
respecto al personal de la institución educativa. 
     
2 El director y los subdirectores son dogmáticos.      
3 El director y los subdirectores son impacientes.      
4 El director y los subdirectores asumen una actitud vertical.      
5 El director y los subdirectores ordenan sin consultar 
previamente y esperan que se cumpla lo impuesto. 
     
6 El director y los subdirectores no toleran errores del personal 
de la institución educativa. 
     
 Democrático      
7 El director y los subdirectores practican una comunicación 
asertiva. 
     
8 El director y los subdirectores dialogan con el personal de la 
institución educativa. 
     
9 El director y los subdirectores asumen una actitud horizontal.      
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 





10 El director y los subdirectores consultan decisiones al personal 
de la institución educativa. 
     
11 El director y los subdirectores organizan adecuadamente las 
comisiones de trabajo de la institución educativa. 
     
12 El director y los subdirectores sugieren acciones a las 
comisiones de trabajo de la institución educativa. 
     
 Resonante      
13 El director y los subdirectores delegan funciones a las 
comisiones de trabajo de la institución educativa. 
     
14 El director y los subdirectores alientan el trabajo independiente 
y autónomo de las comisiones de trabajo de la institución 
educativa. 
     
15 El director y los subdirectores no ejercen liderazgo porque 
esperan que los docentes asuman la gestión de la institución 
educativa. 
     
16 El director y los subdirectores asumen solo un rol de facilitador 
para que los docentes tomen sus propias decisiones. 
     
17 El director y los subdirectores no se comprometen con la 
institución educativa. 
     
18 El director y los subdirectores permiten la independencia de las 
decisiones del personal docente.  
     
 Transformacional      
19 El director y los subdirectores buscan soluciones creativas por 
parte del personal de la institución educativa. 
     
20 El director y los subdirectores dan mayor énfasis a la solución 
de conflictos. 
     
21 El director y los subdirectores  emplean estrategias para 
mantener la comunicación entre los miembros de la institución 
educativa 
     
22 El director y los subdirectores dan importancia a los cambios 
para mejorar la institución educativa. 
     
23 El director y los subdirectores gozan de confianza.      





Apéndice D. Desempeño Laboral 
Estimado docente: 
Este cuestionario tiene por finalidad recoger algunos datos con los cuales nos permitirá 
hacer una investigación sobre el desempeño profesional. 
Le hacemos recordar que este cuestionario es anónimo, así que, por favor trate que la 
información que nos brinde sea lo más sincera posible. 
Agradecemos anticipadamente tu participación y colaboración. 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
N° Indicadores 1 2 3 4 5 
Organización 
01 Se incorpora, sin resistencia, al trabajo en equipo 
cuando se le solicita. 
     
02 Su presentación personal es correcta con la función 
educativa que desempeña. 
     
03 Mantiene una actitud ética conforme con su profesión 
educativa dentro Y fuera del aula- taller. 
     
04 Se aprecia vocación docente por la calidad de trabajo 
que realiza. 
     
05 Es puntual en la llegada y salida de su lugar de trabajo.      
06 Demuestra liderazgo y trato social.      
07 Actúa con criterio de equidad ante los demás.      
08 Inspira confianza y accesibilidad por su buen carácter.      
09 Participa en equipo de trabajo con criterio 
colaborativo. 
     
10 Respeta las opiniones de los demás con actitud 
democrática. 
     
11 Es respetuoso con sus alumnos, colegas y demás 
personas. 





12 Participa en las actividades que organiza la 
especialidad. 
     
Calidad educativa 
13 Presenta  un desarrollo académico adecuado      
14 Cuenta  con amplia experiencia profesional      
15 Ha laborado en instituciones de prestigio      
16 Denota amplio espectro cultural      
17 Refleja una adecuada categoría profesional      
18 Estimulación para que el estudiante se interese por el 
tema 
     
19 Toma en cuenta los conocimientos previos de los 
estudiantes 
     
20 Establece con claridad las relaciones entre un tema y 
otro 
     
21 Relaciona los contenidos del curso con otras 
disciplinas 
     
22 Explica la importancia a de los contenidos que expone      
23 Emplea un lenguaje accesible y se expresa con voz 
clara y audible. 
     
24 Planifica con oportunidad los detalles del proceso de 
aprendizaje 
     




































Apéndice G. Juicio de Expertos 
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